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ABSTRACT 
 
The objective of this this research is to investigate, analyze, and interpret Transformational Leadership, 
Work Motivation, and Organizational culture toward Employee satisfaction in English Courses in the region 
Ciayumajakuning, and also the effect of employee satisfaction on Employee performance in English courses in 
Ciayumajakuning region. 
The method used in this research is explanatory survey method, a method that is used to connect 
variables and test these variables which are examined. Sample used is on 357 employees. The data was 
analysed by SEM (structural equation modeling) to explain the relationships and influence between the 
manifest variables and confirmatory analysis. 
In general, the research concludes that: 1) there is positive and significant influence that can be 
characterized as partial or simultaneous: the influence of Transformational Leadership, Work motivation and 
organizational culture on employee satisfaction. 2) there is positive and significant effect of employee 
satisfaction on employee performance in English courses in the Ciayumajakuning region. 
 
Keywords: transformational leadership, work motivation, organizational culture, employee satisfaction and 
employee performance. 
 
 
 
ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan mengetahui, menganalisis dan mengkaji kepemimpinan transformasional, 
motivasi kerja dan budaya organisasi dan mengetahui pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pegawai di 
lembaga kursus bahasa Inggris se wilayah Ciayumajakuning, serta pengaruh kepuasan kerja pegawai 
terhadap kinerja pegawai di lembaga kursus bahasa Inggris se wilayah Ciayumajakuning.  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode survey penjelasan (explanatory 
survey method), yaitu survey yang mencoba menghubung-hubungkan variabel dan menguji variabel-variabel 
yang diteliti.  Sampel digunakan sebesar 357 orang pegawai. Data dianalisa dengan menggunakan teknik 
analisis SEM (structural equation modeling) untuk menjelaskan mengenai hubungan dan pengaruh antar 
variabel manifest maupun analisis konfirmatori. 
Secara umum penelitian ini menyimpulkan bahwa : 1) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan baik 
secara parsial maupun simultan kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan budaya organisasi 
terhadap kepuasan kerja pegawai. 2) terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja pegawai 
terhadap kinerja pegawai di lembaga kursus bahasa Inggris se wilayah Ciayumajakuning. 
Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja pegawai dan 
kinerja pegawai 
  
Kontigensi 
Volume 5, No. 1, Juni 2017, Hal. 45 - 56 
ISSN 2088-4877 
46 
 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
Sumber daya manusia merupakan aset utama 
(ultimate resources) suatu organisasi, baik 
organisasi bisnis maupun organisasi nirlaba. Masa 
depan dan kelestarian suatu organisasi tergantung 
pada pengetahuan, keterampilan, kompetensi, 
dan sinergi antar sumber daya manusia sebagai 
penggerak organisasi, juga didukung oleh 
pengelolaan yang efisien dan efektif dari sumber 
daya lainnya  yang  ada  dalam  organisasi.  
Adanya perbedaan karakteristik SDM pada 
individu, perbedaan kompetensi, kualifikasi, 
keahlian serta latar belakang kehidupan 
merupakan bagian dari aset yang penting  untuk 
dikelola.  
Kualitas sumber daya manusia merupakan 
tuntutan yang tidak dapat ditawar lagi bagi setiap 
organisasi yang ingin mencapai keunggulan 
bersaing dalam merebut pasar yang dituju. Era 
globalisasi yang diawali dengan kemajuan 
teknologi dan arus informasi yang terbuka bagi 
semua Negara. Kondisi ini menuntut berbagai 
tindakan dan kebijaksanaan dalam mengantisipasi 
dan menyesuaikan diri  terhadap perubahan-
perubahan yang sedang berlangsung, yang pada 
gilirannya adalah mempersiapkan sumberdaya 
manusia yang unggul dan siap menghadapi 
perubahan lingkungan. Peningkatan kualitas 
sumber daya manusia pada dasarnya mempunyai 
tujuan meningkatkan kompetensi sesuai dengan 
kebutuhan pasar, sehingga mudah terserap 
dipasar tenaga kerja. Dalam kaitannya dengan 
peningkatan kualitas sumber daya manusia dalam 
tujuannya untuk meningkatkan kompetensi yang 
berdaya saing, selain pendidikan formal, 
pendidikan non formal merupakan pendukung 
pembentukan sumber daya manusia yang mampu 
menciptakan kemampuan penunjang daya saing 
sumber daya manusia. 
Menurut Undang Undang No. 20 Tahun 2003 
tentang Sistem Pendidikan Nasional yang 
dimaksud dengan pengertian pendidikan non 
formal adalah jalur pendidikan di luar pendidikan 
formal yang dapat dilaksanakan secara terstruktur 
dan berjenjang. Dan satuan pendidikan 
nonformal terdiri atas lembaga kursus, 
lembaga pelatihan, kelompok belajar, pusat 
kegiatan belajar masyarakat, dan majelis 
taklim, serta satuan pendidikan yang sejenis. 
Penyelenggara pendidikan luar sekolah 
(pendidikan non formal) harus berani meniru 
apa yang baik dari apa yang tumbuh di 
masyarakat dan kemudian diperkaya dengan 
sentuhan-sentuhan yang sistematis dengan 
ilmu pengetahuan dan teknologi yang sesuai 
dengan lingkungan masyarakatnya, (Fasli 
Jalal, Dedi Supriadi,  2001). 
Ketenagaan dalam lembaga kursus dan 
pelatihan terdiri atas pendidik dan tenaga 
kependidikan. Pendidik pada lembaga kursus 
dan pelatihan sekurang kurangnya instruktur, 
pelatih, pembimbing, dan penguji.Tenaga 
kependidikan pada lembaga kursus dan 
pelatihan sekurang-kurangnya terdiri atas 
pengelola, teknisi sumber belajar, pustakawan, 
dan laboran. Pengelola kursus dan pelatihan 
berperan sangat penting dalam memelihara 
keberlangsungan kegiatan pembelajaran pada 
lembaga kursus dan pelatihan, sehingga 
pengelola kursus dan pelatihan dituntut 
memiliki kualifikasi dan kompetensi minimum 
yang dipersyaratkan serta mampu mengelola 
sumber daya manusia di lembaga kursus dan 
pelatihan. 
Lembaga Kursus Bahasa Inggris 
merupakan lembaga yang menyediakan dan 
mengadakan pelatihan kemampuan dalam 
berbahasa asing. Perkembangan lembaga 
kursus bahasa Inggris mengalami 
pertumbuhan yang pesat, hal ini di 
indikasikan karena kebutuhan akan 
kemampuan bahasa Inggris merupakan 
keharusan dan kebutuhan masyarakat di 
Indonesia lebih khususnya di Wilayah Kota 
Cirebon, Kabupaten Cirebon, Kabupaten 
Indramayu, Kabupaten Majalengka dan 
Kabupaten Kuningan (Ciayumajakuning). 
Dampak dari perkembangan lembaga 
bahasa Inggris berpengaruh pada 
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persaingan antar lembaga untuk memberikan 
program dan metode dalam setiap produk jasa 
yang ditawarkan kepada masyarakat.  
Untuk dapat bersaing antar lembaga kursus 
bahasa Inggris,  maka faktor kuncinya adalah 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
dalam pencapaian tujuan bisnisnya. 
Pengelolaan sumber daya manusia perlu 
dilakukan bagi setiap organisasi yang ingin 
mencapai tujuan yang diharapkan. Pemahaman 
bagi pimpinan lembaga bahasa Inggris 
terhadap pentingnya pengelolaan sumber daya 
semakin meningkat seiring dengan adanya 
perubahan lingkungan. Lembaga atau 
organisasi harus memandang sumber daya  
manusia bukan sebagai pusat biaya, tetapi 
manfaatnya dapat saling ditukarkan dengan 
input lain untuk menghasilkan nilai bagi 
stakeholder organisasi, akan tetapi sumber 
daya manusia harus dipandang sebagai aset 
organisasi sekaligus sebagai subyek yang 
menentukan kelangsungan hidup organisasi.  
Setiap organisasi memerlukan sistem 
pengukuran kinerja untuk menilai pencapaian 
organisasi atas tujuan yang ditetapkan, informasi 
kinerja yang dihasilkan suatu sistem pengukuran 
kerja dapat juga menjadi suatu bentuk 
akuntabilitas pengelola organisasi. Pengukuran 
kinerja telah berlangsung lebih dahulu disektor 
bisnis sebagai instrumen menilai pencapaian 
tujuan dan target yang ditetapkan. Kemajuan 
disektor swasta telah menimbulkan ide untuk 
memperbaiki sistem pengukuran kinerja 
organisasi agar menghasilkan kualitas kerja yang 
baik.  
Besarnya tekanan pada akuntabilitas pada 
organisasi mempengaruhi praktek-praktek 
penyelenggaraan operasi entitas pada organisasi 
untuk memberikan tanggapan akan perubahan 
lingkungan. Organisasi lembaga keterampilan 
diharapkan memiliki kinerja yang baik. Kinerja 
yang baik akan menentukan akuntabilitas lembaga 
yang dikelolanya. Untuk itu pengukuran penilaian 
kinerja organisasi dapat dibagi atas tahapan input, 
proses, output, dan outcome. Dilihat dari tahapan 
outcome tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 
proses pengukuran kinerja harus dilakukan 
dengan pendekatan sistem yang berdasarkan 
data yang dihasilkan sistem informasi, baik 
data  sebelumnya maupun data proyeksi dan 
kaitannya dengan misi dan tujuan lembaga 
tersebut. Penetapan indikator kinerja 
sebaiknya juga melibatkan pihak-pihak yang 
terlibat dalam organisasi dan juga wakilnya. 
Kinerja diartikan sebagai hasil dari usaha 
seseorang yang dicapai dengan adanya 
kemampuan dan perbuatan usaha, 
kemampuan dan persepsi tugas (Byars dalam 
Cahyono, 2005: 13). Jadi kinerja (prestasi 
kerja) merupakan hasil keterkaitan antara 
kemampuan, usaha, dan persepsi tugas. 
Usaha merupakan hasil motivasi, kepuasan, 
dan komitmen yang menunjukkan jumlah 
energi (fisik dan mental) yang digunakan oleh 
individu (pegawai) dalam menjalankan suatu 
tugas. Sedangkan kemampuan merupakan 
karakteristik individu  yang digunakan dalam 
menjalankan suatu pekerjaan. Kemampuan 
biasanya tidak dapat dipengaruhi secara 
langsung dalam jangka pendek. Persepsi tugas 
merupakan petunjuk dimana individu-individu 
percaya bahwa mereka dapat mewujudkan 
usaha-usaha mereka dalam pekerjaan. 
Pendapat lain bahwa kinerja merupakan suatu 
hasil yang dicapai oleh pekerja dalam 
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang 
berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 
2001). Selanjutnya bahwa kinerja organisasi 
mensyaratkan strategi, lingkungan, teknologi, 
dan gaya kepemimpinan dan budaya 
organisasi. Selanjutnya perilaku kerja 
merupakan rencana tindakan individu termasuk 
strategi pegawai dan usaha yang akan 
dikerahkan. Perilaku kerja ini akan berdampak 
pada prestasi kerja.  
Fenomena yang ada menunjukkan bahwa 
pengelolaan sumberdaya manusia menjadi hal 
yang penting mengingat konsumen atau 
masyarakat lebih cerdas untuk memilih  
lembaga kursus bahasa Inggris. Penurunan 
kinerja dapat disebabkan oleh faktor lain 
seperti rendahnya motivasi, budaya yang kaku 
atau rendahnya kepuasan kerja, sehingga 
pimpinan lembaga harus memperhatikan 
kualitas sumber daya mencakup staf  pimpinan 
dan tenaga pengajar. Untuk mencapai 
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efektivitas pencapaian tujuan organisasi sangat 
ditentukan oleh efektifitas pencapaian individu 
dan kelompok. Organisasi yang mampu 
mencapai efektivitas berarti pula akan memiliki 
daya saing organisasi dalam jangka panjang. 
Pengelolaan manajemen sumber daya strategis 
diperlukan untuk mendorong efektifitas 
pelaksanaan pekerjaan pegawai sehingga 
tercapai efektivitas organisasi dalam jangka 
panjang.  
Aspek penting dalam mempengaruhi kinerja 
lain yang nampaknya perlu ditelaah adalah 
tentang kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja 
menjadi masalah yang cukup menarik dan 
penting, karena terbukti besar manfaatnya baik 
bagi kepentingan individu, industri, dan 
masyarakat.  Oleh karena itu, survei kepuasan 
kerja diperlukan sebagai suatu prosedur di mana 
pegawai mengemukakan perasaannya mengenai 
jabatan atau pekerjaannya melalui laporan kerja. 
Kepuasan kerja merupakan  perbedaan antara 
apa yang diharapkan dan apa yang diterima 
sehubungan dengan alternatif yang tersedia 
dalam situasi yang sudah ditentukan. Kepuasan 
kerja berlaku pada tingkat organisasi dan individu, 
kepuasan kerja yang rendah pada organisasi 
berupa rangkaian dari menurunnya pelaksanaan 
tugas, meningkatnya absensi dan penurunan 
moral organisasi, turn over dapat dijadikan 
sebagai akibat kepuasan kerja pegawai.  
Namun dari beberapa penelitian sebelumnya 
menemukan bahwa ada hubungan kepuasan kerja 
dengan kinerja. Kinerja pegawai merupakan 
catatan keberhasilan yang dihasilkan dari fungsi 
suatu pekerjaan tertentu selama periode tertentu. 
Sedangkan, kinerja seorang pimpinan dapat dilihat 
dari  output, kualitas produk, produktivitas, 
pengendalian biaya, keselamatan dan kesehatan, 
relasi pegawai, dan pengembangan (Amstrong, 
M., 2004: 86). Terdapat lima kategori untuk 
mengukur kinerja pegawai, yaitu; kualitas, 
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan 
kemandirian (Simamora, 2004). Dalam perspektif 
lain, mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, 
sikap, kerjasama, keandalan, tanggung jawab 
dan, pemanfaatan waktu. Seperti diketahui bahwa, 
salah satu variabel yang terpenting dalam 
penelitian manajemen dan kepemimpinan dalam 
tiga dekade terakhir adalah budaya organisasi 
yang baik. Budaya yang merupakan kesatuan 
aktivitas dari pemikiran yang membedakan 
para anggota atau kelompok yang satu dengan 
yang lain. Budaya merupakan proses 
pembelajaran dan tidak dapat diwariskan atau 
diturunkan dari suatu lingkungan sosial. 
Norma-norma dan kebiasaan yang diterima 
sebagai suatu kebenaran oleh semua orang 
dalam organisasi terangkum dalam budaya 
organisasi (Wibowo, 2006).` 
Budaya organisasi akan menumbuhkan 
identitas dalam diri anggotanya dan keterkaitan 
antara organisasi tersebut, karena kesamaan 
nilai yang tertanam akan memudahkan setiap 
anggota organisasi untuk memahami dan 
menghayati setiap peristiwa dan kegiatan yang 
dilakukan oleh organisasi. Pemahaman 
mengenai budaya organisasi selain 
memudahkan pemecahan masalah internal 
seperti imbalan, etos kerja, atau 
pengembangan karir, juga membantu masalah-
masalah yang berkaitan dengan lingkungan 
externalnya. Budaya merupakan kumpulan 
kepercayaan, nilai dan kerjasama yang 
membedakan satu organisasi dengan 
organisasi yang lainnya. Budaya organisasi 
dipengaruhi oleh karakteristik-karakteristik 
industri di mana perusahaan tersebut 
beroperasi. Batasan tentang karakteristik 
industri yang memiliki potensi paling besar 
mempengaruhi budaya organisasi terdiri atas 
tiga hal yaitu lingkungan kompetisi, kebutuhan 
customer dan harapan sosial. Budaya 
organisasi juga mempengaruhi sebagian besar 
aspek kehidupan organisasi seperti bagaimana 
keputusan dibuat, siapa yang membuatnya, 
bagaimana imbalan dibagikan, siapa yang 
dipromosikan, bagaimana orang diperlakukan, 
bagaimana organisasi memberi respon kepada 
lingkungannya  
Ada hubungan yang sangat erat antara 
sumber daya manusia (SDM) dengan  budaya 
organisasi. Sebagai  mahluk,  manusia  
memiliki bekal untuk hidup, yang disebut budi 
atau akal, dan budaya (culture)  yang 
merupakan manifestasi dari cipta, rasa dan 
karsa manusia. Budaya setiap orang atau 
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kelompok berbeda dengan orang atau kelompok 
lainnya.  Budaya itu an sich  tidak dapat disebut 
buruk atau baik (beyond moral judgment), dengan 
kata lain budaya itu bersifat netral dalam arti tidak 
normatif (Thoha, 2007). Budaya yang terbentuk 
sebagai produk interaksi antara manusia dengan 
organisasi disebut budaya organisasi. Beberapa 
penelitian terdahulu seperti oleh Kotter dan Hesket 
(2000) telah melakukan penelitian terhadap 207 
perusahaan di Amerika tentang hubungan budaya 
organisasi dan kinerja. Key dan Popkin (2000), 
berpandangan bahwa budaya merupakan nilai 
dominan yang didukung oleh organisasi dan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
dalam jangka panjang. Riset lain juga mendukung 
bahwa budaya organisasional berhubungan erat 
dengan kinerja di dalam organisasi, dalam hal ini 
proporsi budaya dan keefektifan, (Lako dan 
Irmawati, 2003; Supomo dan Indriyantoro, 2002). 
Namun temuan Gani (2006) menyatakan bahwa 
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
Rendahnya kinerja pegawai disamping faktor 
kepuasan kerja dan budaya organisasi juga dapat 
dipengaruhi faktor motivasi. Motivasi kerja 
merupakan daya dorong internal yang menjadi 
penggerak manusia yang sangat menentukan 
keberhasilan usaha dan intensitas kerja kerasnya. 
Hal ini dapat dipahami sesuai dengan pendapat 
yang dijelaskan oleh Robbin (2003) bahwa 
motivasi individu merupakan kehendak 
(willingness) atau niat untuk menghasilkan usaha 
yang lebih keras dalam mencapai tujuan 
organisasi dan terkoordinasi yang dilakukan 
individu untuk merealisasikan kebutuhan yang 
dirasakan, artinya bahwa bagaimanapun faktor 
motivasi menjadi basic factor untuk bertindak bagi 
individu.  
Pandangan Siagian (2003) bahwa dengan 
motivasi yang tepat, para pegawai akan terdorong 
untuk berbuat semaksimal mungkin dalam 
melaksanakan tugasnya karena mereka yakin 
bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai 
tujuan dan sasaran berarti kepentingan pribadi 
pegawai akan terpelihara pula. Motivasi kerja 
dapat menjadi pemicu seseorang untuk 
menggerakkan otot-ototnya dalam melakukan 
tugas-tugas, maka hasilnya tugas-tugas tersebut 
akan dapat ditangani dengan baik. Dalam 
organisasi jasa, sumber daya manusia adalah 
faktor dominan yang menentukan kualitas 
sistem dan kegiatan organisasinya untuk 
mencapai tujuan. Untuk itu peranan 
kepemimpinan merupakan faktor yang paling 
dominan untuk dapat meningkatkan kinerja 
pegawai. Kepemimpinan  merupakan suatu 
kemampuan mempengaruhi kelompok menuju 
tercapainya sasaran  yang ditentukan (Robbins 
dan Coulter, 2007).  Kepemimpinan 
merupakan salah satu elemen penting dalam 
mencapai, mempertahankan, dan 
meningkatkan kinerja organisasi. Karena 
keefektifan anggota-anggota organisasi dalam 
melakukan pekerjaan tergantung pada 
pengaruh yang mereka terima dari pimpinan 
mereka. Kepemimpinan merupakan 
kemampuan untuk mempengaruhi suatu 
kelompok ke arah tercapainya tujuan. Sumber 
pengaruh tersebut bisa formal sehingga 
seseorang dapat menjalankan peran 
kepemimpinannya semata-mata karena 
kedudukan dalam organisasi maupun faktor 
lain. Karena pemimpin yang efektif dapat 
terlaksana apabila dapat menjalankan 
fungsinya dengan baik, tidak hanya ditunjukkan 
dari kekuasaan yang dimiliki tetapi juga 
ditunjukkan pula oleh perhatian pemimpin 
terhadap kesejahteraan, komitmen organisasi, 
kepuasan bawahan terhadap pemimpin dan 
peningkatan kualitas bawahan, terutama sikap 
mengayomi yang ditujunkan untuk menguatkan 
kemauan bawahan dalam melaksanakan tugas 
guna mencapai sasaran organisasi.  
Adanya lingkungan yang tidak pasti, maka 
seorang pemimpin dituntut untuk tidak sekedar 
dinamis, akan tetapi juga mampu 
mengantisipasi berbagai bentuk perubahan 
dan cara proaktif menyusun berbagai program 
perubahan yang diperlukan (Siagian,2004). 
Tuntutan menghadapi  lingkungan persaingan 
juga semakin ketat, maka diperlukan seorang 
pemimpin yang tangguh. Para pemimpin yang 
mampu menciptakan visi, misi, strategi, 
mengembangkan rasa tanggung jawab, 
kepercayaan dan menggunakan kekuasaan 
untuk mempengaruhi bawahan sesuai yang 
Kontigensi 
Volume 5, No. 1, Juni 2017, Hal. 45 - 56 
ISSN 2088-4877 
50 
dikehendaki organisasi. Seorang  pemimpin harus 
bernegosiasi dengan supervisor, bawahan dan 
pihak lain dari dalam maupun luar organisasi 
untuk mendapatkan hasil yang menguntungkan 
kedua belah pihak. Agar dapat mengikuti 
perkembangan dunia bisnis, maka hendaknya 
organisasi dapat lebih bersifat dinamis dan 
mampu menciptakan kepemimpinan yang dapat 
memberdayakan sumber daya manusia. 
Pemimpin harus bersifat fleksibel sehingga tetap 
dapat bersaing dan dapat memberikan kepuasan, 
semangat, komitmen dan rasa percaya diri kepada 
para bawahannya. Kepuasan yang dirasakan 
bawahan akan menambah motivasi kerja, 
meningkatkan produktivitas, mengurangi tingkat 
absensi dan memperkuat  loyalitas pegawai.  
Terkait dengan kepemimpinan, pemimpin 
yang efektif terlaksana apabila dapat menjalankan 
fungsinya dengan baik, tidak hanya ditunjukkan 
dari kekuasaan yang dimiliki tetapi juga 
ditunjukkan pula oleh perhatian pemimpin 
terhadap kesejahteraan, komitmen organisasi, 
kepuasan bawahan terhadap pemimpin dan 
peningkatan kualitas bawahan, terutama sikap 
mengayomi yang ditujukkan untuk menguatkan 
kemauan bawahan dalam melaksanakan tugas 
guna mencapai sasaran organisasi.  
Sejak setengah abad yang lalu, teori dan 
penelitian tentang kepemimpinan hanya 
ditunjukan pada model autokratik atau demokratik, 
direktif, atau partisipatif, fokus pada tugas atau 
orang. Setelah terjadi perubahan waktu diikuti 
dengan berbagai perubahan kondisi organisasi 
yang terjadi maka terjadi perubahan berbagai 
model gaya kepemimpinan muncul dalam 
mengelola organisasi dan memberdayakan 
kemampuan bawahan. Bass dalam Wahibur 
Rokhman & Warsono (2002) mengembangkan 
teori kepemimpinan berdasarkan dua konstruk 
yaitu kepemimpinan transformasional dan 
transaksional. Kepemimpinan transaksional 
memfokuskan perhatian pada transaksi 
interpersonal antara pemimpin dan bawahan yang 
melibatkan pertukaran. Pertukaran tersebut 
didasarkan pada kesepahaman mengenai 
klarifikasi sasaran, standar kerja dan penghargaan 
(imbalan dan insentif) atas pemenuhan tugas. 
Sedangkan kepemimpinan transformasional 
merupakan pemimpin yang mampu memberi 
inspirasi bawahan untuk lebih mengutamakan 
kemajuan organisasi dari pada kepentingan 
pribadi, memberi perhatian yang baik terhadap 
bawahan dan mampu merubah kesadaran 
bawahannya dalam melihat permasalahan 
dengan cara baru (Robbins, 2003). 
Studi-studi kepemimpinan transformasional 
pada umumnya berupaya membandingkan 
keluaran kepemimpinan transformasional dan 
transaksional seperti kinerja dan efektivitas 
organisasi. Menurut Judge Joye (2000), 
penelitian tentang kepemimpinan lebih 
ditekankan pada kepemimpinan 
transformasional. Penelitian dibidang ini telah 
dilakukan baik dalam mencari konsep yang 
tepat terhadap gaya kepemimpinan yang 
efektif maupun prasyarat-prasyarat konstektual 
yang harus diciptakan agar proses tersebut 
efektif. Beberapa riset tentang kepemimpinan 
transformasional menemukan bahwa ada 
hubungan yang postif bahwa angka 
keberhasilan kesuksesan organisasi pada 
beberapa tipe organisasi yang berbeda, dan 
situasi, perbedaan level analisis dan 
perbedaan antar budaya (Hasil review, Avalio, 
Bass, Walumbawa & Zhu, 2004; Dumdum, 
Lower, & Avalio, 2002). 
Beberapa penelitian terdahulu yang 
berkaitan dengan kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja, budaya 
organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja.  
Temuan Gellis (2001) terdapat 5 (lima) 
faktor dalam kepemimpinan transformasional  
& transaksional yang berkorelasi secara 
signifikan terhadap efektifitas kinerja, kepuasan 
dan kerja keras dari seorang pimpinan. Studi 
yang dilakukan oleh McClelland dalam 
Mangkunegara (2004) mengemukakan bahwa 
ada tiga kebutuhan manusia 1). need for 
Achievement yang merupakan kebutuhan akan 
berprestasi, 2). need for affiliation, merupakan 
dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, 
3), need for power yaitu kebutuhan kekuasaan 
yang merupakan refleksi dari dorongan untuk 
mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh 
terhadap orang lain.  Dan pada dasarnya unsur 
manusia punya kecenderungan untuk 
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memotivasi prestasi yang merupakan dorongan 
dalam diri orang-orang untuk mengatasi segala 
tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai 
tujuan. 
Sudarto (2004) meneliti tentang pengaruh 
motivasi Kerja, kemampuan individu, gaya 
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 
prestasi kerja temuannya menunjukkan bahwa 
budaya organisasi yang dibentuk oleh 
kedisiplinan, kemitraan dan  layanan prima serta 
keterbukaan berpengaruh positif signifikan 
terhadap gaya kepemimpinan. Arah pengaruhnya 
sesuai/ konsisten  dengan teori yang menyatakan 
bahwa budaya organisasi yang diimplementasikan 
secara baik akan berpengaruh positif terhadap  
gaya kepemimpinan.  
Penelitian Sikorska-Simon (2005) menguji 
peranan budaya organisasi, kepuasan  kerja dan 
karakteristik sosio demografik sebagai prediktor 
komitmen organisasi, temuannya menunjukkan 
bahwa budaya organisasi, kepuasan kerja dan 
pendidikan merupakan prediktor yang kuat 
terhadap komitmen.  Komitmen organisasi 
menjadi lebih  besar terjadi di organisasi berkaitan 
dengan kesesuaian persepsi staf tentang budaya 
organisasi dan kepuasan kerja. Selain itu  juga 
ditemukan bahwa aspek sosio demografis,  staf  
yang  tingkat  pendidikannya lebih tinggi 
mempunyai komitmen lebih tinggi. 
Berdasarkan pada uraian tersebut di atas, 
maka penelitian ini menarik untuk dilakukan 
pengujian berkaitan dengan kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja, budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja  serta 
dampaknya pada kinerja pegawai pada Lembaga 
Kursus Bahasa Inggris se wilayah 
Ciayumajakuning.   
 
METODE 
 
Metodologi yang dipergunakan dalam 
penelitian ini adalah metode survei yaitu dengan 
memberikan daftar pertanyaan (kuesioner) kepada 
responden dan wawancara. Berdasarkan pada 
tujuannya penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui kepemimpinan transformasional, 
motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja 
pegawai pada lembaga kursus bahasa inggris se-
wilayah Ciayumajakuning, serta menguji 
hipotesis perihal pengaruh kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja, dan budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja serta 
dampaknya pada kinerja pegawai.  
Populasi adalah kelompok elemen yang 
lengkap, yang biasanya berupa orang, objek, 
transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik 
untuk mempelajarinya atau menjadi obyek 
penelitian (Kuncoro, 2003) Menurut Cooper & 
Emory (1996) menyatakan bahwa populasi 
adalah seluruh kumpulan elemen yang dapat 
kita gunakan untuk membuat beberapa 
kesimpulan. Berdasarkan pengertian ini, maka 
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai Lembaga Kursus Bahasa Inggris se-
wilayah Ciayumajakuning berjumlah  357 
orang. Sampel adalah bagian dari populasi 
yang memiliki karakteristik yang relatif dan 
dianggap biasa mewakili populasi. Dalam 
Penelitian ini sampel menggunakan 
proposionale cluster stratified random 
sampling, dengan 2 stages yaitu : 1) 
menetapkan wilayah, 2) menetapkan stratum 
yang mencakup 2 level : Pimpinan dan 
Pegawai, dengan anggota populasi dianggap 
homogen. 
Dalam Penelitian ini akan digunakan model 
Structural Equation Modelling (SEM) dengan 
alat bantu software Lisrel.   
 
HASILdanPEMBAHASAN 
 
Berdasarkanpadahasilperhitungandapatdili
hatpadagambardibawahini: 
 
 
Gambar 1 Hasil model keseluruhan 
 
Model penelitian seperti yang dikemukakan 
dalam kerangka pemikiran, kemudian diuji 
tingkat kesesuaiannya dengan menggunakan 
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berbagai kriteria goodness-of fit, untuk 
mendapatkan tingkat kesesuaian yang mencukupi. 
Uji terhadap kelayakan full model SEM ini 
diringkas sebagaimana dalam Tabel 1 berikut;  
Tabe1 Hasil kriteria goodness-of fit 
 
 
Hasil ukuran kesesuaian model menunjukkan 
model yang diperoleh memenuhi kriteria GOF. 
Hasil perhitungan ukuran ketepatan model 
(Goodness of Fit measures) menunjukkan model 
pengaruh kepemimpinan transformasional, 
motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja. 
 
Pengaruh Kepemimpinan transformasional, 
Motivasi Kerja, dan Budaya organisasi 
terhadap Kepuasan Kerja yang Berdampak 
Pada Kinerja Pegawai. 
Hasil pengolahan dengan menggunakan 
menggunakan program lisrel dapat di bagi menjadi 
2 struktur yaitu : 
Struktur 1 : 
 
 
Struktur 2 : 
 
Berdasarkan pada persamaan struktur 1 
diatas dapat dijelaskan bahwa koefisien jalur 
variabel independent terhadap dependen sebagai 
berikut : 
Untuk koefisien jalur X1 terhadap Y sebesar 
0,135 artinya jika kepemimpinan transformasional 
mengalami peningkatan maka kepuasan kerja 
akan meningkat sebesar 0,135 atau 
kepemimpinan transformasional akan memberikan 
kontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja 
sebesar 0,135. 
Untuk koefisien jalur X2 terhadap Y 
sebesar 0,498, artinya jika motivasi kerja 
meningkat maka kepuasan kerja akan 
meningkat sebesar 0,498, atau motivasi kerja 
akan memberikan kontribusi terhadap 
kepuasan kerja sebesar 0,498.  
Untuk koefisien jalur X3 terhadap Y 
sebesar 0,364, artinya jika budaya organisasi 
meningkat maka kepuasan kerja akan 
meningkat sebesar 0,364, atau budaya  kerja 
akan memberikan kontribusi terhadap 
kepuasan kerja sebesar 0,364.  
Berdasarkan hasil perhitungan nilai 
korelasi dan koefisien jalur yang telah 
dilakukan, maka dapat diketahui besarnya 
pengaruh langsung maupun tidak langsung X1 
(kepemimpinan transformasional), X2 (motivasi 
kerja) dan X3 (budaya organisasi) terhadap Y 
(kepuasan kerja). 
Berdasarkan pada hasil memperlihatkan 
bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh 
terbesar bagi kepuasan pegawai, hal ini 
mengindikasikan bahwa pegawai 
mengharapkan motivasi yang lebih dari 
pimpinan baik secara materiil maupun non 
materiil, karena pegawai merasa motivasi yang 
diberikan belum sesuai dengan yang 
diharapkan selama ini. Selain itu dukungan  
dari budaya organisasi dan kepemimpinan 
transformasional yang dilakukan oleh lembaga 
belum cukup membuat pegawai merasa puas, 
sehingga pemimpin harus dapat memberikan 
motivasi yang lebih kepada pegawai dan 
memperbaiki budaya organisasi serta 
kepemimpinan transformasional untuk 
meningkatkan kepuasan pegawai. 
Adapun besaran pengaruh total (koefisien 
determinasi) dari variabel X1 (kepemimpinan 
transformasional), X2 (motivasi kerja) dan X3 
(budaya organisasi) terhadap Y (kepuasan 
kerja), dinyatakan  oleh  besaran  koefisien  
determinasi yang besarnya adalah sebesar 
82,5% sedangkan pengaruh variabel lain di 
luar model adalah sebesar 17,5%. 
 
Berdasarkan pada persamaan struktur 2 di 
atas dapat dijelaskan bahwa koefisien jalur 
variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 
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pegawai yaitu : untuk koefisien jalur Y terhadap Z 
sebesar 0,926 artinya jika kepuasan kerja pegawai 
mengalami peningkatan maka kinerja pegawai 
akan meningkat sebesar 0,926 atau kepuasan 
kerja akan memberikan kontribusi terhadap kinerja 
pegawai sebesar 0,926, 
Berdasarkan hasil perhitungan nilai korelasi 
dan koefisien jalur yang telah dilakukan, maka 
dapat diketahui besarnya pengaruh langsung 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 
85,8%, sedangkan sisanya 14,2% dipengaruhi 
oleh variabel lain diluar model penelitian. 
Pengujian atas hipotesis pengaruh 
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, 
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
diperoleh kesimpulan statistik bahwa 
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, 
budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai uji 
F sebesar 198,0 maka kepuasan kerja dapat 
diterangkan oleh variabel kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja dan budaya 
organisasi. Oleh karena itu pemilik harus bisa 
mempertahankan variabel tersebut sebagai faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja, dengan 
pengaruh total 82,5% dan sisanya dipengaruhi 
oleh variabel diluar model penelitian sebesar 
17,5%. Besaran pengaruh kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja dan budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja bawahan 
memiliki nilai yang signifikan akan tetapi ada 
beberapa hal yang perlu mendapat perhatian 
khusus yakni Kebijakan yang dapat diambil untuk 
dapat lebih meningkatkan kepuasan kerja 
bawahan, kebijakan tersebut dapat berupa 
pemberian kompensasi yang proporsional yang 
diberikan sesuai dengan kinerja pegawai. 
Pengujian atas hipotesis pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap 
kepuasan kerja diperoleh kesimpulan statistik 
bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja dengan nilai jalur sebesar 0,135,  
maka dapat diartikan bahwa semakin baik 
kepemimpinan transformasional maka akan 
semakin tinggi kepuasan kerja pegawai.  
Pengaruh langsung sebesar 1,9%, sedangkan 
pengaruh tidak langsung melalui motivasi sebesar 
3.00%, dan melalui budaya sebesar 2,10%. 
Dengan demikian pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan kerja baik 
secara langsung maupun tidak langsung 
sebesar 7,0%. 
Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan Seltzer dan Bass (1991) yang 
dengan sampel 55 manajer yang menempuh 
MBA, menemukan bahwa add on effect gaya 
kepemimpinan institional dan consederation 
antara 8% sampai 28% dalam memprediksi 
efektifitas kepemimpinan, extra effort dan 
kepuasan kerja terhadap pemimpin. Penelitian 
yang dilakukan oleh Padsakof et al (1996) 
untuk menguji kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja hasilnya menunjukan 
adanya pengaruh penambahan varian positif 
signifikan kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja. Besaran pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap 
kepuasan kerja merupakan pengaruh terkecil, 
hal ini dikarenakan bawahan akan merasa 
puas jika dapat menyelesaikan pekerjaannya.  
 
 
KESIMPULAN 
 
Terdapat pengaruh yang signifikan secara 
simultan, dari  kepemimpinan transformasional, 
motivasi kerja, budaya organisasi, terhadap 
kepuasan kerja dengan besaran pengaruhnya 
sebesar  82,50 persen. 
Terdapat pengaruh secara parsial yang 
signifikan dari kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja dengan total besaran 
pengaruh sebesar  7,00 persen.  
Terdapat pengaruh secara parsial yang 
signifikan motivasi kerja terhadap kepuasan 
kerja dengan total besaran pengaruh sebesar  
44,00 persen.  
Terdapat pengaruh secara parsial yang 
signifikan dari budaya organisasi terhadap 
kepuasan kerja dengan besaran pengaruhnya 
sebesar 31,50 persen.  
Terdapat pengaruh yang signifikan dari 
kepuasan kerja terhadap kinerja dengan 
besaran pengaruh sebesar  85,8 persen. 
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